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ABSTRACT 
Education is the basic capital to create superior human resources, the performance of teachers in schools 
has an important role in achieving school goals. This study aims to determine and analyze the influence 
of leadership, motivation and discipline on performance, as well as analyzing the effect of performance 
on teacher career development in Toboali 2 Public Middle School, South Bangka Regency. The 
population in this study were all teachers who worked at SMPN 2 Toboali Bangka Selatan totaling 63 
teachers. Based on the results of the analysis concluded that there is the influence of the variables of 
leadership, motivation, and discipline simultaneously on performance. To improve the work motivation of 
the teacher, the principal should provide a policy that can motivate the teacher to do the best 
performance, such as giving appreciation to the accomplished teacher and giving the teacher the widest 
opportunity to further develop the potential he has. To improve the work discipline of teachers, the 
principal should improve the guidance and supervision system. The coaching system implemented should 
vary for example by using the ESQ method. The monitoring system can be improved by using the progress 
of the information system to monitor the presence of teachers in school and in the classroom. 
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PENDAHULUAN 
Pendidikan adalah modal dasar untuk menciptakan SDM yang unggul. Dunia 
pendidikan yang utama adalah sekolah. Sekolah merupakan salah satu lembaga 
alternatif pelayanan pendidikan. Sekolah sebagai suatu lembaga tentunya memiliki visi, 
misi, tujuan dan fungsi. Untuk mengemban misi, mewujudkan visi, mencapai tujuan, 
dan menjalankan fungsinya sekolah memerlukan tenaga profesional, tata kerja 
organisasi dan sumber-sumber yang mendukung baik finansial maupun non finansial. 
Guru merupakan salah satu SDM yang berada di sekolah. Kinerja guru di 
sekolah mempunyai peran penting dalam pencapaian tujuan sekolah. Masalah kinerja 
menjadi sorotan berbagai pihak, kinerja pemerintah akan dirasakan oleh masyarakat dan 
kinerja guru akan dirasakan oleh siswa atau orang tua siswa. Berbagai usaha dilakukan 
untuk mencapai kinerja yang baik. Perhatian pemerintah terhadap pendidikan sudah 
disosialisasikan, anggaran pendidikan yang diamanatkan Undang-Undang 20 % sudah 
mulai dilaksanakan.  Maka kinerja guru tentunya akan menjadi perhatian semua pihak. 
Guru harus benar-benar kompeten dibidangnya dan guru juga harus mampu mengabdi 
secara optimal. Kinerja guru yang optimal dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik 
internal maupun eksternal.  
Sekolah Menengah Pertama (SMP) di Kabupaten Bangka Selatan terdiri dari 60 
sekolah negeri dan 76 sekolah swasta. Salah satu indikator suatu sekolah dianggap 
sudah berhasil adalah dengan perolehan nilai Ujian Nasional yang tinggi dan tingkat 
kelulusan yang maksimal. Sekolah yang perolehan nilai ujian nasionalnya paling tinggi 
dan tingkat kelulusannya setiap tahun selalu 100% dianggap sudah berhasil dan akan 
mendapat kepercayaan masyarakat. Padahal belum tentu keberhasilan siswa merupakan 
hasil kinerja guru. Keberhasilan prestasi sekolah ditentukan oleh berbagai faktor, 
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diantaranya kepemimpinan kepala sekolah.  Alan Tucker dalam Syafarudin (2002: 49) 
mengemukakan bahwa: “kepemimpinan sebagai kemampuan mempengaruhi atau 
mendorong seseorang atau sekelompok orang agar bekerja secara sukarela untuk 
mencapai tujuan tertentu atau sasaran dalam situasi tertentu”. Kepala sekolah sebagai 
pimpinan harus mampu memberikan petunjuk dan pengawasan, meningkatkan kemauan 
tenaga kependidikan, membuka komunikasi dua arah, dan mendelegasikan tugas. 
Wahjosumijo (2002:20) mengemukakan bahwa kepala sekolah sebagai leader harus 
memiliki karakter yang khusus yang mencakup kepribadian, keahlian dasar, 
pengalaman dan pengetahuan professional, serta pengetahuan administrasi dan 
pengawasan. 
Melihat tugas kepala sekolah yang begitu banyak, maka seorang kepala sekolah 
dituntut memiliki kemampuan manajerial. Jika tidak, maka tidak akan dapat mengelola 
sekolah dan suasana sekolah menjadi tidak kondusif. Pengaruh kepemimpinan kepala 
sekolah terhadap kinerja guru menurut Uben dan Hughes berupa penciptaan iklim 
sekolah yang dapat memacu atau menghambat efektifitas kerja guru. Sebagai pemimpin 
suatu instansi pendidikan, kepala sekolah harus menjadi motor penggerak bagi 
berjalannya proses pendidikan. Kepala sekolah selalu berupaya mencurahkan 
kemampuannya dalam menjalankan tugasnya untuk mencapai tujuan.Kemampuan yang 
harus dimiliki seorang pemimpin dalam hal ini kepala sekolah adalah memiliki 
kepribadian yang menjadi teladan bagi bawahannya, kemampuan memotivasi, 
pengambilan keputusan, komunikasi dan pendelegasian wewenang.  
Faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja guru adalah motivasi kerja. 
Seorang guru dapat bekerja secara professional jika pada dirinya terdapat motivasi yang 
tinggi. Pegawai/guru yang memiliki motivasi yang tinggi biasanya akan melaksanakan 
tugasnya dengan penuh semangat dan energik, karena ada motif-motif atau tujuan 
tertentu yang melatarbelakangi tindakan tersebut. Motif itulah sebagai faktor pendorong 
yang memberi kekuatan kepadanya, sehingga ia mau dan rela bekerja keras. Hal itu 
dibuktikan berdasarkan hasil penelitian McCleland (2962), Murray (2957), Miller dan 
Gordon (2967) yang dikutip Mangkunegara (2005), menyimpulkan bahwa ada 
hubungan yang positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja/prestasi 
kerja. Artinya pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi 
tinggi akan mencapai kinerja yang tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya 
rendah disebabkan karena motivasi kerjanya rendah. 
 Pada sisi lain faktor disiplin dapat pula meningkatkan kinerja guru. Simamora 
(2006: 620) menyatakan bahwa “Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau 
menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan 
bentuk pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan 
tingkat kesungguhan tim kerja di dalam suatu organisasi”. Keith Davis (2003: 229) 
menyatakan disiplin kerja sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh 
pedoman-pedoman dipandang erat keterkaitannya dengan kinerja. Pernyataan tersebut 
didukung oleh pendapat Malthis dan Jackson bahwa disiplin kerja berkaitan erat dengan 
perilaku karyawan dan berpengaruh terhadap kinerja. Kepemimpinan kepala sekolah 
adalah motivator bagi kepatuhan diri pada disiplin kerja para guru. Walaupun disiplin 
ini hanya merupakan salah satu bagian dari ciri kinerja guru dan berkaitan dengan 
prosentasi kehadiran, ketidakpatuhan pada aturan, menurunnya produktivitas kerja dan 
apatis, tetapi ternyata hal ini membawa dampak yang sangat besar terutama pada sistem 
pendidikan kita yang masih memerlukan keberadaan guru secara dominan dalam proses 
pembelajaran. Pada tahap inilah kepemimpinan kepala sekolah dituntut untuk mampu 
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memimpin atau mengelola sekolah, juga dituntut untuk mampu menciptakan suasana 
yang kondusif di lingkungan kerja (climate-maker) sehingga dapat mencegah timbulnya 
desintegrasi dan mampu memberikan dorongan agar semua komponen yang ada di 
sekolah bersatu mencapai tujuan yang ingin dicapai. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
kepemimpinan, motivasi dan disiplin terhadap kinerja, serta menganalisis pengaruh 
kinerja terhadap pengembangan karir guru di SMP Negeri 2 Toboali Kabupaten Bangka 
Selatan. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan pemikiran-pemikiran baru yang 
berkaitan dengan pengembangan organisasi dan pengembangan teori-teori birokrasi 
pemerintahan pada pengembangan penelitian selanjutnya. 
 
2. TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen merupakan proses untuk mencapai tujuan organisasi. Manajemen bisa 
sebagai suatu kumpulan pengetahuan yang logis dan sistematis juga sebagai suatu 
kreativitas pribadi yang disertai suatu keterampilan. Manajemen sumber daya manusia 
(MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi: 
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat 
dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Karena 
sumber daya manusia mempunyai peranan penting dalam mencapai tujuan perusahaan, 
maka pengalaman dan hasil penelitian bidang SDM dikumpulkan secara sistematis 
selanjutnya disebut dengan manajemen sumber daya manusia. Menurut  Veithzal Rivai 
(2008:2) istilah manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang 
bagaimana seharusnya memanage (mengelola) sumber daya manusia. Dengan 
manajemen maka pemanfaatan sumber daya yang ada dapat lebih optimal guna 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Dalam usaha mencapai tujuan perusahaan, permasalahan yang dihadapi oleh 
manajemen semakin kompleks seiring dengan perkembangan teknologi di era 
globalisasi ini. Pada masa kini persoalan manajemen tidak hanya terdapat pada bahan 
mentah atau bahan baku akan tetapi juga menyangkut prilaku karyawan atau sumber 
daya manusia. Seperti sumber daya lainnya, sumber daya manusia merupakan masukan 
(input) yang diolah oleh perusahaan dan menghasilkan keluaran (output). Sumber daya 
manusia merupakan asset bagi perusahaan yang apabila dimanage akan menghasilkan 
output kinerja bagi perusahaan yang tentunya akan menguntungkan bagi perusahaan. 
Sumber daya manusia yang belum mempunyai keahlian dan keterampilan yang 
dibutuhkan perusahaan apabila dilatih, diberikan pengalaman dan diberikan motivasi 
untuk berkembang maka akan menjadi asset yang sangat menguntungkan bagi 
perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia inilah yang disebut dengan manajemen 
sumber daya manusia. Dengan kata lain manajemen sumber daya manusia adalah 
mengembangkan pegawai dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran individu maupun 
organisasi.  
 
2.1.2 Kepemimpinan 
Konsep tentang kepemimpinan dalam dunia pendidikan tidak bisa terlepas dari konsep 
kepemimpinan secara umum. Konsep kepemimpinan secara umum sering dipersamakan 
dengan manajemen, padahal dua hal tersebut memiliki perbedaan yang cukup berarti. 
Dalam buku kepemimpinan karangan Miftah Toha (2006: 5) mengartikan  bahwa: 
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“Kepemimpinan adalah aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang supaya diarahkan 
untuk mencapai tujuan organisasi.” 
Pengertian di atas didukung oleh pendapat Stephen P. Robbins dalam buku 
Manajement, Seven edition yang dialih bahasa oleh T. Hermaya (2005: 228) 
memberikan arti kepemimpinan sebagai berikut: “Kepemimpinan adalah proses 
mempengaruhi kelompok menuju tercapainya sasaran”. Sedangkan menurut Alan 
Tucker dalam Syafarudin (2002: 49) mengemukakan bahwa: “kepemimpinan sebagai 
kemampuan mempengaruhi atau mendorong seseorang atau sekelompok orang agar 
bekerja secara sukarela untuk mencapai tujuan tertentu atau sasaran dalam situasi 
tertentu”. Hal ini memberikan suatu perspektif bahwa seorang manajer dapat 
berperilaku sebagai seorang pemimpin, asalkan dia mampu mempengaruhi perilaku 
orang lain untuk mencapai tujuan tertentu. Tetapi seorang pemimpin belum tentu harus 
menyandang jabatan manajer.  
Sebenarnya dalam mencapai tujuan bersama, pemimpin dan anggotanya 
mempunyai ketergantungan satu dengan yang lainnya. Setiap anggota organisasi 
mempunyai hak untuk memberikan sumbangan demi tercapainya tujuan organisasi. 
Oleh sebab itu, perlu adanya kebersamaan. Rasa kebersamaan dan rasa memiliki pada 
diri setiap anggota mampu menimbulkan suasana organisasi yang baik. Supriadi  juga 
mengatakan bahwa kepemimpinan adalah kepribadian dan integritas serta kemampuan 
untuk meyakinkan dan mengarahkan orang lain, untuk mencapai tujuan sesuai dengan 
sasaran. Kepala sekolah yang mampu menjalankan fungsi-fungsi di atas dengan baik 
dapat dikatakan kepala sekolah memiliki kemampuan memimpin yang baik. Jadi, 
dengan demikian jelas bahwa kepala sekolah sebagai pemimpin agar berhasil harus 
menjalankan sekurang-kurangya tujuh fungsi di atas selain juga memiliki kriteria lain 
seperti latar belakang pendidikan dan pengalamannya. Kepala sekolah selain mampu 
untuk memimpin, mengelola sekolah juga dituntut mampu menciptakan suasana yang 
kondusif di lingkungan kerja sehingga dapat memotivasi guru dalam bekerja dan dapat 
mencegah timbulnya disintegrasi atau perpecahan dalam organisasi. 
 
2.1.3. Motivasi Kerja 
Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai yang mempengaruhi individu untuk 
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut 
merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu 
bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Veithzal (2005: 455). Herzberg berpendapat 
bahwa baik  faktor motivasional yang bersifat intrinsik maupun faktor pemeliharaan 
yang bersifat ekstrinsik dapat mempengaruhi seseorang dalam bekerja. Termasuk faktor 
motivasional yang bersifat intrinsik adalah prestasi yang dicapai, pengakuan, dunia 
kerja, tanggung jawab dan kemajuan. Termasuk ke dalam faktor pemeliharaan yang 
bersifat ekstrinsik adalah hubungan interpersonal antara atasan dan bawahan, teknik 
supervisi, kebijakan administratif, kondisi kerja, dan kehidupan pribadi. Kedua faktor 
tersebut  berpengaruh besar terhadap motivasi seseorang. Meskipun demikian bukanlah 
sesuatu yang mutlak dapat dikuantifikasi, karena motivasi berhubungan dengan 
berbagai komponen yang sangat kompleks.  
Masalah yang dihadapi oleh guru berbeda denga apa yang dihadapi oleh 
karyawan perusahaan. Guru, di samping menghadapi permasalahan dalam berhubungan 
dengan siswa, juga dalam berhubungan dengan kepala sekolah dan pejabat di atasnya. 
Proses belajar mengajar dalam organisasi sekolah mempunyai masalah tersendiri. Guru 
sekolah lanjutan pada umumnya berinteraksi dengan banyak siswa setiap hari pada 
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situasi yang hampir sama dan terkadang bersifat pribadi, lebih-lebih guru borongan atau 
self-contained classroom. Pada umumnya guru relatif  jarang berinteraksi dengan 
supervisor atau pengawas. Pelaksanaan supervisi di sekolah pun berbeda dengan di 
perusahaan. Postulat teori dua factor, bahwa ada seperangkat factor  (motivator) yang 
menghasilkan kepuasan, dan ada seperangkat lain (hygienes) menghasilkan 
ketidakpuasan.  
 
2.1.4 Disiplin Kerja 
Simamora dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi III (2006: 620) 
menyatakan bahwa disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum 
bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk 
pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat 
kesungguhan tim kerja di dalam suatu organisasi. Menurut Alma (2003: 286) 
mengatakan bahwa: “Disiplin dapat diartikan sebagai suatu sikap patuh, tingkah laku, 
dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan perusahaan baik lisan maupun tertulis”. 
Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah sikap dan 
perbuatan guru dalam mentaati semua pedoman dan peraturan yang telah ditentukan 
untuk tercapainya tujuan organisasi. Disiplin berkaitan erat dengan perilaku karyawan 
dan berpengaruh terhadap kinerja.  
Disiplin merupakan fungsi operatif dari Manajemen Sumber Daya Manusia yang 
terpenting, karena semakin baik disiplin karyawan semakin tinggi prestasi kerja yang 
dapat dicapainya. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi mencapai hasil yang 
optimal. Pada umumnya apabila orang memikirkan tentang disiplin, yang terbayang 
adalah berupa hukuman berat, padahal hukuman hanya sebagian dari seluruh persoalan 
disiplin. Dengan disiplin kerja yang baik diharapkan akan terwujud lingkungan yang 
tertib, berdaya guna dan berhasil guna melalui seperangkat peraturan yang jelas dan 
tepat. Umumnya disiplin ini dapat dilihat dari indikator seperti: guru datang ke tempat 
kerja tepat waktu; berpakaian rapih, sopan, memperhatikan etika cara berpakaian 
sebagaimana mestinya seorang pegawai; guru mempergunakan alat-alat dan 
perlengkapan sesuai ketentuan, mereka bekerja penuh semangat dan bekerja sesuai 
dengan aturan yang ditetapkan lembaga. Kebiasaan-kebiasaan di atas akan terwujud 
kalau para pegawainya mempunyai disiplin yang baik. Penanaman disiplin ini tentunya 
perlu diterapkan oleh seorang pemimpin terhadap bawahannya untuk menciptakan 
kualitas kerja yang baik. 
 
2.1.5 Kinerja 
Pengertian kinerja atau prestasi kerja pegawai menurut beberapa ahli memiliki 
pengertian yang sama namun para ahli lain mengatakan berbeda. Armstrong dan Baron 
dalam Wibowo (2007: 2) menyampaikan bahwa Kinerja (performance) adalah tentang 
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja merupakan 
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 
kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Sedangkan menurut 
Mangkunegara (2002: 67), kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
 Mathis dan Jackson (2002: 78) menyatakan bahwa unsur yang membentuk 
kinerja pegawai antara lain: kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output, 
kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif. Dari berbagai pengertian kinerja di atas 
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dapat disimpulkan bahwa kinerja/ prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta tepat waktu. Wujud 
kinerja dapat dilihat dari tingkat prestasi kerja yang berupa hasil kerja, kemampuan dan 
penerimaan atas kejelasan delegasi tugas serta minat seorang pekerja. 
 
2.1.5. Pengembangan karir 
Mathis (2006:342) mengemukakan karir adalah rangkaian posisi yang berkaitan dengan 
kerja yang ditempuh seseorang sepanjang hidupnya. Orang-orang mengejar karir untuk 
memenuhi kebutuhan individual secara mendalam. Perencanaan karir yang berpusat 
pada organisasi berfokus pada pekerjaan dan pengidentifikasian jalan karir yang 
memberikan kemajuan yang logis atas orang-orang di antara pekerjaan dalam organisasi 
tertentu. 
Menurut Rivai (2005:280) karir terdiri dari semua pekerjaan yang ada selama 
seseorang bekerja, atau dapat pula dikatakan bahwa karir adalah seluruh jabatan yang 
diduduki oleh seseorang dalam kehidupan kerjanya. Untuk orang-orang tertentu jabatan-
jabatan ini merupakan tahapan dari suatu perencanaan yang cermat. Pengembangan 
karir menurut pendapat Andrew J. Dubrin sebagaimana ditulis oleh Mangkunegara 
(2001:77) adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai merencanakan karir 
masa depannya di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat 
mengembangkan diri secara maksimum. Uraian Rivai (2005:291-297) tentang 
pengembangan karir, yaitu suatu proses peningkatan kemampuan kerja individu malalui 
bimbingan, arahan, on the job training, pelatihan dan pendidikan untuk mencapai karir 
yang diinginkan oleh karyawan atau yang direncanakan oleh perusahaan. Suastha 
(2006:46) menjelaskan pengembangan (karir/jabatan) merupakan fungsi dari semua 
komponen sumber daya manusia, antara lain hasil dari rekruitmen dan seleksi yang 
baik, penempatan yang tepat, memiliki kemampuan melaksanakan tugas-tugas (kinerja) 
yang ditetapkan dalam struktur, mendapatkan kompensasi (reward) yang pantas, adanya 
pembinaan karyawan dalam peningkatan kinerja untuk jabatan yang sekarang dan 
dipersiapkan untuk jabatan yang akan diduduki dikemudian hari (pengembangan karir). 
 
2.3.1. Kepemimpinan Kepala Sekolah 
Kepala sekolah merupakan orang yang memiliki kemampuan propesional yang bekerja 
berdasarkan pola kinerja propesional yang disepakati bersama untuk memberi 
kemudahan dan mendukung keberhasilan pembelajaran. (Mulyasa, 2006: 37). 
Keberhasilan pembelajaran berkaitan erat dengan kinerja guru yang menjalankan 
tugasnya. Untuk mewujudkan kinerja guru yang optimal diperlukan kepemimpinan 
kepala sekolah yang demokratis dan propesional. Dengan demikian terlihat bahwa 
kepemimpinan kepala sekolah sangat berpengaruh terhadap kinerja guru. Jadi, atas 
dasar itu diduga terdapat hubungan antara kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja 
guru. Artinya makin baik kepemimpinan kepala sekolah makin baik pula kinerja 
seorang guru. Demkian pula sebaliknya makin buruk kepemipinan kepala sekolah 
makin rendah kinerja seorang guru.   
  
2.3.4 Keterkaitan Kepemimpinan Kepala Sekolah dengan Kinerja 
Kepemimpinan adalah kemampuan dan keterampilan mengarahkan yang merupakan 
faktor penting untuk efektivitas kinerja pemimpin, seperti  yang diungkapkan oleh 
Veithzal Rivai bahwa Kepemimpinan diartikan sebagai kemampuan dan keterampilan 
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seseorang yang menduduki jabatan sebagai pimpinan satuan kerja untuk mempengaruhi 
perilaku orang lain, terutama bawahannya untuk berfikir dan bertindak sedemikian rupa 
sehingga melalui perilaku yang positif ia memberikan sumbangan nyata dalam 
pencapaian tujuan organisasi. 
Dalam rangka melaksanakan peran dan fungsi sebagai manajer, kepala sekolah 
harus memiliki strategi yang tepat untuk memberdayakan   tenaga kependidikan melalui 
kerja sama atau kooperatif juga  memberikan kesempatan kepada tenaga kependidikan 
untuk meningkatkan profesinya dan mendorong keterlibatan seluruh tenaga 
kependidikan dalam berbagai kegiatan sekolah. Pemimpin yang baik adalah pemimpin 
yang mampu memberikan dukungan dan mempunyai hubungan yang baik terhadap 
bawahannya untuk senantiasa meningkatkan kinerjanya. Berdasarkan uraian di atas 
maka terdapat keterkaitan antara kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru. 
Artinya makin baik kepemimpinan kepala sekolah maka makin baik pula kinerja 
seorang guru. Demikian pula sebaliknya makin buruk kepemimpinan kepala sekolah 
maka makin rendah kinerja seorang guru. 
 
Hipotesis 1: Terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja guru SMP Negeri 2 
Toboali Kabupaten Bangka Selatan 
 
2.1.6. Keterkaitan Motivasi Kerja dan Kinerja 
Berdasarkan hasil penelitian Mc. Clelland, Edward Murray, Miller dan Gordon W. yang 
dikutif Mangkunegara (2005: 204), menyimpulkan ada hubungan yang positif antara 
motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja/prestasi kerja. Artinya pimpinan, 
manajer, dan pegawai mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai prestasi 
yang tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah dikarenakan motivasi 
kerjanya rendah. 
Pegawai dapat bekerja secara propesional karena pada dirinya terdapat motivasi 
yang tinggi. Pegawai yang memiliki motivasi yang tinggi biasanya akan melaksanakan 
tugasnya dengan penuh semangat dan energik karena ada motif-motif dan tujuan 
tertentu yang melatarbelakangi tindakan tersebut. Motif itulah sebagai faktor pendorong 
yang member kekuatan kepadanya, sehingga ia mau dan rela bekerja keras. Pernyataan 
di atas didukung pernyataan Nawawi: “Pekerja yang berprestasi tinggi menyukai 
informasi sebagai umpan balik, karena selalu terdorong untuk memperbaiki dan 
meningkatkan kegiatannya dalam bekarja. Dengan demikian peluangnya untuk 
meningkatkan prestasi kerja akan lebih besar.” (Nawawi 2005: 355). Dari uraian di atas 
maka terdapat  keterkaitan antara motivasi kerja dengan kinerja guru. Artinya makin 
tinggi motivasi kerja  seorang guru maka makin tinggi pula hasil kinerja guru tersebut 
dan  sebaliknya guru yang kinerjanya rendah disebabkan motivasi kerjanya rendah. 
 
Hipotesis 2: Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja guru SMP Negeri 2Toboali 
Kabupaten Bangka Selatan 
 
2.1.7. Keterkaitan Disiplin Kerja dan Kinerja 
Di dalam seluruh aspek kehidupan, dimanapun kita berada, dibutuhkan peraturan dan 
tata tertib yang mengatur dan membatasi setiap gerak dan perilaku. Peraturan-peraturan 
tersebut tidak ada artinya jika tidak ada komitmen dan sangsi bagi pelanggarnya. 
Disiplin di lingkungan kerja sangat dibutuhkan, karena akan menghambat pencapaian 
tujuan organisasi tersebut. Oleh karena itu, pegawai dengan disiplin kerja yang baik, 
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berarti akan dicapai pula suatu keuntungan yang berguna baik bagi perusahaan maupun 
pegawai itu sendiri. Selain itu, perusahaan harus mengusahakan agar peraturan itu 
bersifat jelas, mudah dimengerti, adil bagi seluruh karyawan dan pimpinan. Menurut 
Simamora (2006: 620) menyatakan bahwa: “Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi 
atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin 
merupakan bentuk pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur serta 
menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di dalam suatu organisasi.” Keith Davis 
(2003:229) menyatakan disiplin kerja sebagai pelaksanaan manajemen untuk 
memperteguh pedoman-pedoman dipandang erat keterkaitannya dengan kinerja. 
Pernyataan tersebut didukung oleh pendapat Malthis dan Jackson bahwa disiplin kerja 
berkaitan erat dengan perilaku karyawan dan berpengaruh terhadap kinerja.  
Berdasarkan uraian di atas maka terdapat keterkaitan antara disiplin kerja 
dengan kinerja guru. Artinya makin tinggi disiplin kerja  seorang guru maka makin 
tinggi pula hasil kinerja guru tersebut. Demikian pula sebaliknya makin rendah disiplin 
kerja seorang guru maka makin rendah pula kinerja guru tersebut. 
 
Hipotesis 3: Terdapat pengaruh disiplin terhadap kinerja guru SMP Negeri 2 Toboali 
Kabupaten Bangka Selatan 
 
2.1.8. Hubungan Kinerja guru dengan pengembangan karir 
Pengembangan karir atau jabatan seseorang menurut Rivai (2005:291-297) terkait 
dengan prestasi kerja (kinerja). Prestasi kerja seseorang sangat dipengaruhi oleh 
kepemimpinan, lingkungan kerja dan kemampuan. Prestasi kerja merupakan faktor yang 
paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang karyawan. 
Kemajuan karir sebagaian besar tergantung pada prestasi kerja yang baik dan etis. 
Asumsi kinerja yang baik melandasi seluruh aktivitas pengembangan karir. Ketika 
kinerjanya di bawah standar, dengan mengabaikan upaya-upaya pengembagan karir 
lain, bahkan tujuan karir yang paling sederhana sekalipun biasanya tidak bias tercapai. 
Kemajuan karir tergantung kinerja. Pencapaian kinerja dijadikan dasar dalam penentuan 
arah pengembangan dan pembinaan karir seseorang.  
Hipotesis 4: Terdapat pengaruh kinerja guru terhadap pengembangan karir guru SMP 
Negeri 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan 
 
METODE PENELITIAN 
3.1. Desain Penelitian 
Penelitian yang dilakukan penulis menggunakan metode analisis deskriptif, yaitu 
penelitian terhadap masalah-masalah berupa fakta-fakta saat ini dari suatu 
populasi.Tujuan dari penelitian deskriptif adalah adalah untuk menguji hipotesis atau 
menjawab pertanyaan yang berkaitan dengan current status dari subyek yang diteliti 
dan menggunakan metode kuantitatif untuk mencari pengaruh antar variabel yang 
diteliti. 
 
3.2. Populasi, Sampel, Besar Sampel dan Metode Pengambilan Sampel 
Populasi merupakan kumpulan individu atau objek penelitian yang memiliki kualitas-
kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Berdasarkan kualitas dan ciri-ciri tersebut, 
populasi dapat dipahami sebagai sekelompok unit analisis atau objek pengamatan yang 
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minimal memiliki satu persamaan karakteristik. Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh guru yang bekerja SMPN 2 Toboali Bangka Selatan yang berjumlah 35 guru. 
Untuk itu dalam penelitian ini dilakukan penarikan sampel yang dapat mewakili 
seluruh unit populasi. Sebelum melakukan penarikan sampel, terlebih dahulu ditentukan 
kerangka sampel (sample frame). Jumlah populasi yang diteliti sebanyak 63 responden, 
maka dilakukan pengambilan sampel terhadap keseluruhan dengan penyebaran 
kuesioner sebanyak 63 responden  atau sesuai dengan jumlah Guru pada SMPN 2 
Toboali Bangka Selatan dengan tidak memasukkan Kepala sekolah sebagai responden. 
 
3.3 . Variabel dan Operasional Variabel 
Untuk memperjelas dalam pengumpulan data dan pengujian hipotesis perlu 
dikemukakan batasan-batasan konsep variabel, dimansi (subvariabel) dan indikator-
indikatornya. Hal ini untuk memudahkan jenis data primer dan/atau sekunder, sifat data 
kualitatif dan/atau kuantitatif dan skala ukurannya nominal/ordinal/ratio, yang dapat 
dinyatakan sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Operasionalisasi Variabel Penelitian 
Variabel Dimensi Indikator Variabel Skala 
Kepemimpinan 
Kepala Sekolah  
(X1) (Mulyasa, 2009: 
90) 
 
1. Kepala sekolah sebagai 
educator 
2. Kepala sekolah sebagai 
manajer 
3. Kepala sekolah sebagai 
administrator 
4. Kepala sekolah sebagai 
supervisor 
5. Kepala sekolah sebagai 
leader 
6. Kepala sekolah sebagai 
innovator 
7. Kepala sekolah sebagai 
motivator 
1. Memberikan pembinaan kepada 
guru 
2. Memberikan pembinaan kepada 
siswa 
3. Membuat visi dan misi 
4. Pemberdayaan guru pada 
pelaksanaan program 
5. Melakukan pengawasan program 
6. Melakukan evaluasi program 
7. Pengadministrasian pelaksanaan 
program  
8. Pendokumentasian hasil 
pelaksanaan program 
9. Membuat program supervisi 
10. Melaksanakan supervise 
11. Memberikan keteladanan kepada 
guru  
12. Memberi keputusan yang tepat 
13. Memberikan gagasan baru 
dalam kegiatan pembelajaran 
14. Memberikan penghar gaan dan 
sangsi kepada guru 
15. Menciptakan suasana kerja yang 
kondusif 
 
Ordinal 
ditingkatkan 
ke interval 
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Variabel Dimensi Indikator Variabel Skala 
Motivasi kerja (X2) 
(Teori dua faktor, 
Herzberh dalam 
Gibson, 2997) 
1. Faktor motivasional 
 
 
 
2. Faktor pemeliharaan 
1. Kesempatan untuk berprestasi 
2. Pengakuan dari teman sejawat 
3.  Merasa bangga dengan pekerjaan 
sebagai guru 
4. Tanggung jawab atas pekerjaannya 
5. Pekerjaan itu sendiri 
6. Kesempatan untuk meningkatkan 
karir 
 
1. Gaji atau honor yang diterima 
2. Kondisi kerja yang menyenangkan 
3. Kebijakan pimpinan sekolah 
4. Hubungan antar pribadi 
Ordinal 
ditingkatkn ke 
interval 
Disiplin Kerja (X3) 
(Fathoni, 2006: 272) 
1. Ketepatan Waktu 
 
 
2. Kesadaran dalam  
bekerja 
 
 
 
3. Kepatuhan pada 
Peraturan 
1. Tepat waktu 
2. Efisien 
 
1. Tingkat kehadiran 
2. Paham tugas 
3. Tanggung Jawab 
4. Pelaksanaan tugas 
5. Kerjasama 
1. Taat pada aturan 
2. Sangsi 
 
Ordinal 
ditingkatkn ke 
interval 
Kinerja Guru (Y) UU 
Guru dan Dosen, 
2005:2 
1. Mendidik  
2. Mengajar 
3. Membimbing 
4. Mengarahkan 
5. Melatih 
6. Menilai 
7. Mengevaluasi 
1. Mendidik ahlak Siswa 
2. Membuat perencanaan 
pembelajaran 
3. Melaksanakan pembelajaran 
4. Membimbing seluruh siswa  
5. Membimbing siswa yang 
mengalami kesulitan dalam 
belajar 
6. Mengarahkan siswa dalam belajar 
7. Melatih kemampuan siswa 
8. Menilai hasil kerja siswa 
9. Melaksanakan evaluasi 
pembelajaran 
Ordinal 
ditingkatkan 
ke interval 
Pengembangan karir 
(Z). Sumber: 
Handoko 
(2000:121-124) 
1. Peluang 
 
 
 
 
2. Sistem 
1. Kesempatan berkarir 
2. Keadilan 
3. Prioritas promosi 
4. Pengembangan karir terbuka 
5. Mutasi jabatan 
6. Sistem karir 
7. Assessment 
8. Penghargaan terhadap prestasi 
9. DPKP berfungsi 
10. Jenjang karir 
Ordinal 
ditingkatkn ke 
interval 
Dijadikan 
Interval 
Sumber: Diolah Peneliti 
 
3.5 Metode Pengumpulan data 
Penelitian ini menggunakan metode survey yaitu ''Penelitian yang mengambil sampel 
dari suatu populasi dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data 
yang pokok” (Singarimbun, 1989:3). Menurut Kerlinger dalam Sugiyono (1999:3), 
penelitian survey adalah penelitian yang dilakukan pada populasi besar ataupun kecil. 
Data yang dipelajari adalah dari data dari sampel yang diambil dari populasi sehingga 
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ditemukan kejadian-kejadian relatif, distribusi, dan hubungan-hubungan antar variabel, 
sosiologis, maupun psikologis. 
 
3.5. Teknik Analisa Data 
Dalam penelitian kuantitatif terdapat dua macam statistik yang selalu digunakan yaitu 
statistik deskriptif dan statistik inferensial (Sugiyono, 2013:206). Statistik Deskriptif 
adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan 
atau menggambarkan data yang telah terkumpul tanpa membuat kesimpulan yang 
berlaku untuk umum atau generalisasi. Sedangkan Statistik Inferensial adalah statistik 
yang digunakan untuk menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk 
populasi. 
 
3.6.1 Uji Instrumen Penelitian 
3.6.1.1. Uji Validitas 
Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek penelitian 
dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti (Sugiyono, 2013:455). Uji validitas 
diperlukan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh  kuesioner  tersebut.  (Ghozali, 2013:52). Dalam penentuan layak atau 
tidaknya suatu item yang akan digunakan, biasanya dilakukan uji signifikansi koefisien 
korelasi pada tingkat signifikansi 0,05, artinya suatu item dianggap valid jika 
berkorelasi signifikan terhadap skor total. Atau jika melakukan penilaian langsung 
terhadap koefisien korelasi, bisa digunakan batas minimal korelasi 0,30. Menurut 
Azwar (dalam Priyatno, 2008:17) yang dikutif Purnamasari (2013) semua item yang 
mencapai koefisien korelasi minimal 0,30 daya pembedanya dianggap memuaskan. 
Menurut Gujarati dalam Ghozali (2009:135) suatu instrumen penelitian disimpulkan 
valid bila nilai corrected item-total correlation lebih besar dari 0,30.  
 
3.6.1.2. Uji Reliabilitas 
Menurut Kountur (2009:168), cronbach’s alpha (α) merupakan teknik pengujian 
reliabilitas suatu instrumen berupa kuesioner untuk mengukur variabel yang dapat 
digunakan pada kuesioner yang jawaban atau tanggapannya lebih dari dua pilihan. Uji 
reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator 
dari variabel. Suatu kuisioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban responden 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil. Instrumen penelitian memiliki tingkat 
reliabilitas yang tinggi/baik jika nilai keofisien yang diperoleh ≥0,700 (Sekaran dalam 
Priyatno, 2008:26).  
 
3.6.1.3. Uji Normalitas 
Uji normalitas adalah uji untuk mengukur apakah data yang dimiliki berdistribusi 
normal atau tidak sehingga dapat dipakai dalam statistik parametik untuk dapat 
digunakan dalam Path Analysis (Ghozali,2009:74). Normal atau tidaknya suatu data 
dilihat dari penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal grafik, jika datanya menyebar 
di sekitar garis diagonal, maka memenuhi asumsi normalitas dan sebaliknya.  
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3.6.2. Uji Hipotesis 
3.6.3.1. Uji Anova atau Uji F 
Untuk menguji sub struktur secara simultan, dilakukan dengan uji signifikansi simultan 
(overall significance) melalui uji statistik F, uji statistik F adalah untuk menunjukan 
apakah semua variabel x1, x2,...,xn yang dimasukan dalam model mempunyai pengaruh 
secara simultan terhadap Y (Ghozali, 2009: 20). Pengujian di atas, penentuan 
signifikansinya dilihat melalui tabel F, dengan taraf alpha (α) = 0,05. Jika F hitung > F tabel 
maka hipotesa nol (H0) ditolak dan hipotesa alternatif (Ha) diterima, sebaliknya jika F 
hitung < F tabel maka hipotesa nol (H0) diterima dan hipotesa alternatif (Ha) ditolak 
(Ghozali, 2009: 17). 
 
3.6.3.2. Uji Signifikan atau Individu (Uji t) 
Pengujian sub struktur secara parsial, dilakukan dengan uji signifikansi parameter 
individual melalui uji statistik t. Pada uji statistik t dasarnya menunjukan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel X terhadap variabel Y dengan menganggap variabel X lainnya 
konstan (Ghozali, 2009: 20). Pengujian di atas, penentuan signifikansinya dilihat 
melalui tabel t, dengan taraf alpha (α) = 0,05 dua sisi. Jika t hitung > t tabel atau t hitung < -t 
tabel maka hipotesa nol (H0) ditolak dan hipotesa alternatif (Ha) diterima, sebaliknya jika 
–t tabe l< t hitung < t tabel maka hipotesa nol (H0) diterima dan hipotesa alternatif (Ha) 
ditolak (Suharyadi dan Purwanto, 2009:229). 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.3.2.1. Hubungan antara variabel Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin  
Terdapat dugaan yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara faktor–
faktor Kepemimpinan, Motivasi, disiplin, Hubungan  diantara  ketiga variabel  bebas  
tersebut dapat di lihat pada tabel 4.20 sebagai berikut: 
Tabel. 4.20 Hubungan antara variabel Kepemimpinan,  
Motivasi, dan Disiplin 
  KEPEMIMPINAN MOTIVASI DISIPLIN 
KEPEMIMPINAN Pearson Correlation 1.000 .897** .144 
Sig. (2-tailed)  .000 .260 
N 63.000 63 63 
MOTIVASI Pearson Correlation .897** 1.000 .180 
Sig. (2-tailed) .000  .159 
N 63 63.000 63 
DISIPLIN Pearson Correlation .144 .180 1.000 
Sig. (2-tailed) .260 .159  
N 63 63 63.000 
Sumber: Output SPSS. 
 
1. Hubungan variabel antara Kepemimpinan (X1), dengan motivasi (X2) diperoleh nilai 
signifikan 0,000 < 0,05 artinya terdapat hubungan kedua variabel tersebut, dan 
koefisien korelasi yang sebesar  0,897 dapat dikatakan bahwa hubungan kedua 
variabel tersebut  di atas  mempunyai hubungan yang positif dengan kriteria 
keeratan hubungan sangat kuat. 
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2. Hubungan variabel antara Kepemimpinan (X1), dengan disiplin (X3), diperoleh nilai 
signifikan 0,000 < 0,05 artinya terdapat hubungan kedua variabel tersebut, nilai 
koefisien korelasi yang sebesar  0,144 dapat dikatakan bahwa hubungan kedua 
variabel tersebut di atas  mempunyai hubungan yang positif dengan kriteria keeratan 
hubungan sangat rendah. 
3. Hubungan variabel antara motivasi (X2), dengan disiplin (X3), diperoleh nilai 
signifikan 0,000 < 0,05 artinya terdapat hubungan kedua variabel tersebut, nilai 
koefisien korelasi yang sebesar  0,180  dapat dikatakan bahwa hubungan kedua 
variabel tersebut di atas  mempunyai hubungan yang positif dengan kriteria keeratan 
hubungan sangat rendah. 
 
4.3.2.2. Pengaruh bersama variabel Kepemimpinan, motivasi dan disiplin 
terhadap Kinerja 
Secara  umum  analisis  jalur  variabel  pengaruh Kepemimpinan, motivasi, dan disiplin 
secara simultan terhadap Kinerja dapat dijelaskan pada Gambar 4.1. di bawah ini: 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 Gambar 4.1. 
Pengaruh variabel bebas (x) terhadap variabel Kinerja (Y) 
Dari gambar tersebut di atas,maka dapat kita jelaskan besaran derajat asosiatif atau 
koefisien jalur dari masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel Kinerja (Y), 
untuk jelasnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.22. 
Koefisien Jalur X1,X2,X3, terhadap variabel Y 
Variabel Koefisien Jalur 
Kepemimpinan (X1) 0,282 
Motivasi (X2) 0,309 
Disiplin (X3) 0,343 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
Dari tabel di atas,maka dapat diperoleh persamaan jalur,yaitu: 
   Y =   0,282X1  +  0,309X2 + 0,343X3+ 0,696ε1 
Dari persamaan di atas dapat diartikan bahwa: 
1. Terdapat hubungan antara Kepemimpinan dengan Kinerja yang hasilnya sebesar  
0,282(ρ YX1)  
 
(X2) 
 
(X3) 
 
 (X1) 
 
 (Y) 
0,180 
0,897 
0,144 
 0,282 
0,309 
0,343 
ε = R2= 0,515 
0,696 
Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi …. Ardiyansah dan adrian radiansyah 
14 
 
2. Terdapat hubungan antara motivasi, dengan Kinerja yang hasilnya sebesar 0,309 (ρ 
YX2)  
3. Terdapat hubungan antara disiplin dengan Kinerja yang hasilnya sebesar 0,343 (ρ 
YX3)  
Koefisien jalur menunjukkan kuatnya pengaruh variabel bebas (eksogen) 
terhadap variabel terikat (endogen). Selanjutnya, secara deskriptif, dari perbandingan 
koefisien jalur antar variabel penyebab (variable eksogen). Variabel disiplin (X3) 
dengan besar koefisien jalurnya adalah 0,343. Merupakan variabel penyebab (variable 
eksogen)  yang dominan  pengaruhnya  terhadap Kinerja (Y). Adapun pengaruh 
langsung dan tidak langsung secara bersamaan dari variabel Kepemimpinan (X1), 
motivasi (X2), dan disiplin (X3),  secara simultan terhadap Kinerja (Y), adalah sebagai 
berikut: 
1). Besaran Pengaruh Langsung: 
Hasil perhitungan pengaruh langsung masing-masing variabel sebagai berikut: 
ρ2YX1 = (0,282)
2 
= 0,080 
ρ2YX2 = (0,309)
2 
= 0,095 
ρ2YX3 = (0,343)
2 
= 0,118 
 
1. Variabel Kepemimpinan (X1), mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel 
Kinerja (Y) sebesar 0,080. 
2. Variabel motivasi (X2), mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel Kinerja 
(Y) sebesar 0,095. 
3. Variabel disiplin (X3), mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel Kinerja (Y) 
sebesar 0,118. 
 
2).  Besaran Pengaruh Tidak langsung variabel X terhadap Y 
Hasil perhitungan dan cara menghitung pengaruh tidak langsung masing-masing 
variabel sebagai berikut: 
 
ρYXi.  rXi Xj .ρyxj 
X1x2  = 0,282 x 0,897 x 0,309 = 0,078 
X1x3            = 0,282 x 0,144 x 0,343 = 0,014 
X2x3  = 0,309 x 0,180 x 0,343 = 0,019 
 
1. Besaran pengaruh tidak langsung variabel Kepemimpinan (X1) melalui kedua 
variabel bebas lainnya terhadap Kinerja (Y) sebesar  0,078 
2. Besaran pengaruh tidak langsung variabel motivasi (X2), melalui kedua variabel 
bebas lainnya  terhadap Kinerja (Y) sebesar  0,014 
3.  Besaran pengaruh tidak langsung variabel disiplin (X3), melalui  kedua variabel 
bebas lainnya terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,019 
Untuk lebih jelasnya,dapat di lihat dalam tabel  4.23.di bawah ini: 
Tabel  4.23. 
Pengaruh langsung dan tidak langsung X1 ,X2 ,X3  terhadap Y 
 
Variabel 
Pengaruh 
Langsung 
Pengaruh Tidak Langsung 
Total Pengaruh 
Tdk langsung 
Total 
Pengaruh X1 X2 X3 
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Sumber: Diolah oleh Peneliti 
 
3) Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya variasi variabel 
dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Dengan kata lain, 
koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel-variabel 
bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan 
dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat pada tabel 4.24: 
Tabel 4.24 
Koefisien determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .717
a
 .515 .490 3.902528 2.142 
Sumber: Output SPSS 
Hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi  (R
2
) yang 
diperoleh sebesar 0,515. Hal ini berarti 51,5 % variasi variabel Kinerja dapat dijelaskan 
oleh variabel Kepemimpinan, motivasi dan disiplin, sedangkan sisanya sebesar 48,5% 
diterangkan oleh variabel lain yang tidak diajukan dalam penelitian ini. 
 
4.3.2.3. Pengaruh Parsial variabel bebas (X) terhadap variabel Kinerja (Y) 
Berdasarkan  tabel  4.24 di atas, dapat dijelaskan bahwa besaran pengaruh dari masing-
masing variabel  X1 ,X2 ,X3, terhadap Y sebagai berikut:   
1. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja 
(Y) baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar  17,2 %. 
2. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel motivasi (X2), terhadap Kinerja (Y), 
baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar 19,2%. 
3. Adapun besaran pengaruh parsial dari variabel disiplin (X3), terhadap Kinerja (Y), 
baik pengaruh langsung maupun tidak langsung sebesar  15,1% . 
 
4.3.2.4. Pengaruh Kinerja (Y) terhadap Pengembangan Karir (Z) 
Analisis jalur Variabel kinerja (Y) terhadap variabel  Pengembangan Karir (Z) dapat 
dilihat dalam Gambar 4.2. di bawah ini: 
  
 
 
 
 
 
Gambar 4.2. Pengaruh Kinerja terhadap Pengembangan Karir  
          
X1   0,080   0,078 0,014 0,092 0,172 
X2   0,095  0,078 
 
0,019 0,097 0,192 
X3   0,118  0,014 0,019   0,033 0,151 
TOTAL PENGARUH 0,515 
 
Y 
 
 
Z  
 (R2 = 0,616) 
0,785 
 
ε2= 0,620 
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Dari gambar tersebut di atas,maka dapat kita jelaskan besaran derajat asosiatif atau 
koefisien jalur dari variabel kinerja (Y) terhadap variabel Pengembangan Karir (Z) 
besaran koefisien jalurnya sebesar 0,785. Adapun persamaan jalur, sebagai berikut: 
Z=   0,785 Y  + 0,620ε2 
 
Adapun besaran pengaruh kinerja (Y), terhadap variabel Pengembangan Karir (z), 
adalah sebesar 0,616 (61,6 %), sedangkan pengaruh variabel lain diluar model sebesar 
0,616 (38,4 %). 
 
4.3.2.5. Model Analisis Jalur Gabungan Pengaruh secara simultan dan parsial 
dari variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja dan dampaknya 
terhadap Pengembangan Karir Guru  
Berdasarkan analisis jalur dari masing masing sub struktur model 
yang dilakukan yang telah ditetapkan, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut 
dapat dilihat pada  gambar berikut ini: 
   
 
  
 
 
  
 
 
Gambar 4.3.   Model Analisis Jalur Secara Gabungan 
 
4.3.3. Pengujian Hipotesis dan Pengujian Kelayakan Model Penelitian 
4.3.3.1. Pengujian pengaruh secara Simultan variabel X1 ,X2 ,X3, terhadap variabel 
Y 
Pengaruh bersamaan variabel Kepemimpinan, motivasi, dan disiplin secara simultan 
terhadap kinerja SMPN 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan. Dengan kriteria uji: tolak 
H0 jika F hitung > F tabel dan singifikansi < 0,05. Untuk menguji hipotesis tersebut, 
diperlukan tabel sebagai berikut:  
Tabel. 4.25. 
Pengujian simultan variabel X1 ,X2 , X3, terhadap variabel Y 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 953.161 3 317.720 20.862 .000
a
 
Residual 898.554 59 15.230   
Total 1851.714 62    
 
Dari tabel 4.25. di atas, terlihat bahwa F hitung adalah 20,862 Dengan tingkat 
signifikansi  0.000
a   
diperoleh motivasi F tabel sebesar 2,761. Oleh karena  F hitung > F 
 
(X2) 
 
(X3) 
 
 (X1) 
 
 (Y) 
ε = R2= 0,515 
0,696 
 
 (Z) 
ε = R2= 0,616 
0,620 
0,897 
0,180 
0,343 
0,309 
0,282 
0,144 
0,785 
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tabel (20,862 > 2,761) atau nilai signifikansi (probabilitas) 0,000 jauh lebih kecil dari 
0,05 (α) maka H0 ditolak dan H1 diterima.  Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
terdapat  pengaruh yang signifikan dari variabel Kepemimpinan, motivasi, dan disiplin 
secara simultan terhadap kinerja SMPN 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan 
 
4.3.3.2. Pengujian pengaruh secara parsial variabel X1 ,X2 ,X3,    terhadap variabel  
1). Pengaruh Parsial Variabel Kepemimpinan terhadap kinerja  
Pengaruh  parsial  variabel Kepemimpinan (X1)  terhadap kinerja (Y) perlu dilakukan 
pengujian statistik. Dengan kriteria uji: tolak H0 jika t hitung > t tabel atau nilai 
probability< 5%. 
Tabel 4.26. 
Pengujian parsial  variabel  Kepemimpinan ( X1 )  terhadap kinerja (Y) 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2.137 3.604  -.593 .555 
KEPEMIMPINA
N 
.225 .064 .282 3.516 .000 
 
Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil  
perhitungan (pada lampiran)  menunjukkan  nilai t hitung adalah 3,516 dengan tingkat 
signifikansi (α) = 5 % derajat kebebasan (degree of freedom) = n– k – 1 atau 63– 3 – 1 = 
59 dan pengujian dilakukan dengan dua sisi  (2-tiled), di peroleh t tabel sebesar 2,001 
dikarenakan nilai   t hitung > t tabel (3,516 > 2,001) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,005 
maka H0   ditolak dan H1 diterima. Kesimpulan: bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan dari Kepemimpinan terhadap kinerja SMPN 2 Toboali Kabupaten Bangka 
Selatan 
 
2). Pengaruh parsial variabel motivasi terhadap Kinerja  
Pengaruh parsial variabel motivasi (X2) terhadap Kinerja (Y)  perlu dilakukan 
pengujian, maka untuk mengujinya akan menggunakan hipotesis statistik sebagai   
berikut: 
  H0: ρ y1 x2 = 0  Tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari 
motivasi terhadap kinerja. 
H1: ρy1 x2≠  0  Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari 
motivasi terhadap kinerja. 
Dengan kriteria uji: tolak H0 jika t hitung > t tabel atau nilai probability< 5%. 
Tabel 4.27. 
Pengujian parsial variabel motivasi (X2)  terhadap kinerja (Y) 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2.137 3.604  -.593 .555 
MOTIVASI .288 .092 .309 3.130 .000 
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Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil  
perhitungan (pada lampiran)  menunjukkan  nilai t hitung adalah 3,130 dengan tingkat 
signifikansi (α) = 5 % derajat kebebasan (degree of freedom) = n– k – 1 atau 63– 3 – 1 = 
59 dan pengujian dilakukan dengan dua sisi  (2-tiled), di peroleh t tabel sebesar 2,001 
dikarenakan nilai   t hitung > t tabel (3,130> 2,001) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,005 
maka H0   ditolak dan H1 diterima. Kesimpulan: bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan dari motivasi terhadap kinerja SMPN 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan. 
 
3). Pengaruh parsial variabel disiplin terhadap kinerja  
Pengaruh parsial variabel  disiplin (X3) terhadap kinerja (Y) perlu dilakukan pengujian 
statistik. Dengan kriteria uji: tolak H0 jika t hitung > t tabel atau nilai probability< 5%. 
Tabel 4.28. 
Pengujian parsial variabel disiplin (X3) terhadap kinerja ( Y ) 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2.137 3.604  -.593 .555 
DISIPLIN .347 .093 .343 3.717 .000 
a. Dependent Variable: KINERJA     
Untuk menguji hipotesis tersebut, diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil  
perhitungan (pada lampiran)  menunjukkan  nilai t hitung adalah 3,717 dengan tingkat 
signifikansi (α) = 5 % derajat kebebasan (degree of freedom) = n– k – 1 atau  63 – 3 – 1 
= 59 dan pengujian dilakukan dengan dua sisi  (2-tiled), di peroleh t tabel sebesar 2,001 
dikarenakan nilai  thitung > t tabel (3,717 > 2,001) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,005 
maka H0   ditolak dan H1 diterima. Kesimpulan: bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan dari Disiplin terhadap kinerja SMPN 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan 
 
4.3.3.3. Pengujian Pengaruh Variabel Kinerja terhadap Pengembangan Karir  
Untuk mengetahui variabel kinerja (Y) terhadap Pengembangan Karir (Z) perlu 
dilakukan pengujian hipotesis statistik. Dengan kriteria uji: tolak H0 jika t  hitung > t tabel  
atau nilai probability< 5%. 
Tabel 4.29. Pengujian peningkatan kinerja (Y) terhadap  
Pengembangan Karir (Z) 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7.862 2.628  2.991 .004 
KINERJA 1.011 .102 .785 9.895 .000 
Sumber: Diolah oleh Peneliti 
Untuk menguji hipotesis tersebut,  diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil 
perhitungan (pada lampiran) menunjukkan nilai t hitung adalah 9,895. Dengan tingkat 
signifikansi (α) = 5 % dan pengujian dilakukan dengan dua sisi  (2-tiled), di peroleh t 
tabel  sebesar 1,999.  Dikarenakan nilai   t  hitung > t tabel (9,895 > 1,999) dan nilai 
signifikansinya 0,000 < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima.  Kesimpulan: bahwa  
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terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari Kinerja terhadap Pengembangan 
Karir SMPN 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan  
Sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan dan pembahasannya mengenai pengaruh 
kepemimpinan kepala sekolah, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja guru 
SMP Negeri 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan, penulis memperoleh kesimpulan 
bahwa Terdapat pengaruh dari variabel Kepemimpinan, motivasi, dan disiplin secara 
simultan terhadap kinerja, Terdapat pengaruh parsial dari variabel Kepemimpinan 
terhadap Kinerja baik pengaruh langsung maupun tidak langsung, Terdapat pengaruh 
parsial dari variabel motivasi, terhadap Kinerja, baik pengaruh langsung maupun tidak 
langsung, Terdapat pengaruh parsial dari variabel disiplin, terhadap Kinerja, baik 
pengaruh langsung maupun tidak langsung. Serta Terdapat Pengaruh variabel Kinerja  
pelanggan terhadap Pengembangan Karir. 
 
5.2  Saran 
Dengan mengetahui adanya pengaruh yang positif antara kepemimpinan kepala sekolah, 
motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja guru baik secara bersama-sama 
maupun secara parsial serta mengetahui karakteristik yang memberi pengaruh paling 
besar terhadap kinerja guru SMP Negeri 2Toboali, maka: 
1. Kepemimpinan kepala sekolah di SMP Negeri 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan 
berada pada kategori baik. Sejalan dengan semakin meningkatnya tuntutan 
masyarakat terhadap kualitas lulusan, maka untuk meningkatkan kinerja guru 
kepemimpinan kepala sekolah harus lebih efektif. Untuk itu kepala sekolah perlu 
mengikuti workshop manajemen serta lebih terbuka pada saran dan kritik yang 
sifatnya membangun. 
2. Berdasarkan pengolahan data, motivasi kerja guru SMP Negeri 2 Toboali termasuk 
pada kategori cukup baik. Motivasi kerja guru perlu ditingkatkan terutama motivasi 
eksternal. Hal ini dapat dilakukan oleh kepala sekolah dengan cara peningkatan 
kesejahteraan guru, menjalin hubungan interpersonal yang lebih harmonis dan  
peningkatan lingkungan kerja  yang aman dan nyaman sehingga para guru  dapat 
meraih prestasi kerja yang lebih baik pada waktu mendatang. 
3. Berdasarkan pengolahan data, disiplin kerja guru SMP Negeri 2 Toboali termasuk 
pada kategori cukup baik. Sejalan dengan tuntutan masyarakat terhadap peningkatan 
kualitas sekolah, perlu ditingkatkan kedisiplinan kerja guru dengan pembinaan dan 
pengawasan yang lebih intensif.  
4. Kinerja guru SMP Negeri 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan berada pada 
kategori cukup baik.  Perlu diperhatikan hal-hal yang memberikan kontribusi 
terhadap peningkatan kinerja guru. Untuk peningkatan kinerja guru  kepala sekolah 
harus dapat menentukan strategi yang efektif dan apabila terjadi penurunan kualitas 
kinerja dapat mengidentifikasi penyebabnya. 
5. Kepemimpinan kepala sekolah di SMP Negeri 2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan 
pada umumnya sudah baik. Agar lebih baik lagi perlu mengoptimalkan manajemen 
dan supervisi terhadap kinerja guru dalam pelaksanaan proses pembelajaran di 
kelas. Hal ini dapat meningkatkan kinerja guru dan mutu pendidikan. 
6. Untuk meningkatkan motivasi kerja guru sebaiknya kepala sekolah memberikan 
kebijakan yang dapat memotivasi guru agar melakukan kinerja terbaik, seperti 
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memberikan apresiasi terhadap guru berprestasi dan memberikan kesempatan 
kepada guru seluas-luasnya untuk lebih mengembangkan potensi yang ia miliki. 
7. Untuk meningkatkan disiplin kerja guru sebaiknya kepala sekolah meningkatkan 
sistem pembinaan dan pengawasan. Sistem pembinaan yang dilaksanakan 
hendaknya bervariasi misalnya dengan  menggunakan metode ESQ. Sistem 
pengawasan dapat  ditingkatkan dengan menggunakan kemajuan sistem informasi 
untuk memantau kehadiran guru di sekolah maupun di kelas. 
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